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1 Einleitung und Motivation derAnalyse
In diesem Artikel gehen wir der Frage nach, welches die
Bestimmungsgrößen  des  Verbleibs  von  Lehrlingen  am
Ende ihrer Ausbildung sind. Grundsätzlich können Lehr-
linge  entweder  bei  ihrem  ausbildenden  Unternehmen
bleiben, das Unternehmen wechseln oder ganz den Ar-
beitsmarkt verlassen. Diese Entscheidungen von Lehrlin-
gen sind für Unternehmen, die bereits Lehrlinge ausbil-
den oder sich mit der Absicht tragen, ebendieses zu tun,
von nicht unbeträchtlicher Bedeutung. Grund hierfür ist
ihre jeweilige Motivation, für eine Lehrlingsausbildung
zu bezahlen: Wenn man einmal von humanistischen oder
meritorischen Beweggründen absieht, impliziert das Ge-
winnmaximierungskalkül eines Unternehmens, dass sich
die Beteiligung an der dualen Ausbildung finanziell loh-
nen muss, das heißt, dass die (erwarteten) Erträge aus ei-
ner solchen Beteiligung die entstehenden Kosten über-
steigen müssen. Es dürfte allgemein unstrittig sein, dass
Ausbildung für ein Unternehmen mit Kosten verbunden
ist, seien es die den Auszubildenden oder deren Ausbil-
dern1 zu zahlenden Löhne oder einfach der Produktions-
ausfall für die Zeit, in der die Auszubildenden an einem
Vollzeitunterricht teilnehmen. Selbst wenn Auszubilden-
de im Unternehmen von anderen – qualifizierten – Ar-
beitnehmern direkt am Arbeitsplatz („on-the-job“) ausge-
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1 Zur besseren Lesbarkeit des Beitrages wird nachfolgend die männliche
Form  verwendet.  Die  Formulierungen  schließen  natürlich  alle  weib-
lichen Arbeitskräfte ein.bildet werden, wird eine solche Unterrichtung Produk-
tionsausfälle sowohl seitens der qualifizierten Arbeitneh-
mer, als auch seitens der Auszubildenden selbst zur Folge
haben. Abstrakt lässt sich somit zwischen direkten Lohn-
kosten und Ausbildungskosten2 unterscheiden.
Diesen Kosten müssen nun Erträge gegenüber stehen, um
es für Unternehmen attraktiv zu machen, am dualen Sys-
tem teilzunehmen. Hier lassen sich die direkten Erträge
einer Beteiligung von Auszubildenden am Produktions-
prozess des ausbildenden Unternehmens nennen. Da Aus-
zubildende in der Regel einen (weitaus) geringeren Lohn
erhalten als selbst unqualifizierte oder angelernte Mitar-
beiter, könnte es sich für manche Unternehmen bereits
lohnen, Auszubildende einzustellen, um von ihnen rein
unqualifizierte Arbeit verrichten zu lassen3 („Der Lehr-
ling fegt die Werkstatt und den Hof“). Allerdings konnten
Fougère und Schwerdt (2003) in ihrer Untersuchung auf
Basis eines gematchen Employer-Employee-Datensatzes
deutscher  wie  französischer  Unternehmen  lediglich  für
Unternehmen mittlerer Größe (mehr als 20 und bis zu 200
Mitarbeitern) eine ertragssteigernde Beteiligung von Aus-
zubildenden  im  Produktionsprozess  ihrer  ausbildenden
Unternehmen finden. 
Eine  weitere  Motivation  könnte  in  der  Sicherung  des
Nachwuchses  an  qualifizierten  jungen  Mitarbeitern  für
das Unternehmen zu finden sein (Bundesministerium für
Berufsbildung 1998). Obwohl diese Motivation keine un-
mittelbar  sichtbaren  Erträge  während  der  Ausbildung
bringt, impliziert sie dennoch reduzierte Kosten bei der
Einstellung von neuen jungen Mitarbeitern. Diese Kosten
betreffen vor allem Suchkosten nach qualifizierten Ar-
beitnehmern, sowie die Kosten, ungeeignete frisch einge-
stellte Arbeitnehmer  während  oder  nach  der  Probezeit
wieder entlassen und durch neue Einstellungen ersetzen
zu müssen: Einen Lehrling auszubilden verschafft dem
ausbildenden  Unternehmen  die  Möglichkeit,  denselben
während der Zeit der Ausbildung genau zu beobachten.
Das Unternehmen kann dabei feststellen, ob er zu dem
ausbildenden Unternehmen passt, hinreichend motiviert
und auch von seinen allgemeinen Fähigkeiten her in der
Lage ist, Arbeiten im Unternehmen überdurchschnittlich
gut zu verrichten. Diese Art von reduzierten Such- und
Matchingkosten kann insbesondere in einem restriktiven
Arbeitsmarkt wie dem deutschen eine Rolle spielen, in
welchem lediglich ca. 10 Prozent der Lehrlinge nach ihrer
Ausbildung auf dem offenen Arbeitsmarkt eine neue Stel-
le suchen4. Wie Tabelle 1 zeigt, ist das Verlassen des Aus-
bildungsbetriebes5 nach der Ausbildung mit hoher Wahr-
scheinlichkeit ein Signal dafür, dass der Lehrling Proble-
me während seiner Ausbildung hatte: Die Wahrschein-
lichkeit, ein Übernahmeangebot seitens des ausbildenden
Unternehmens zu erhalten, steigt signifikant mit der Ab-
schlussnote  des  Lehrlings.  Ebenso  steigt  seine  Wahr-
scheinlichkeit,  nach  der Ausbildung  arbeitslos  zu  sein,
beträchtlich mit schlechterer Abschlussnote.
Nun führt nicht jedes Arbeitsangebot unmittelbar dazu,
dass ein Lehrling, der seine Ausbildung erfolgreich abge-
schlossen hat, dieses auch annimmt. Dies mag besonders
dann der Fall sein, wenn er seine Ausbildung gut oder
sehr gut abgeschlossen hat und sich bessere Chancen von
einem  direkten  Wechsel  des  Unternehmens  verspricht.
Zudem können persönliche Gründe eine Rolle spielen,
sich ganz vom Arbeitsmarkt (vorübergehend) zurückzu-
ziehen6. 
Eine weitere Möglichkeit zukünftige Erträge aus der Lehr-
lingsausbildung  zu  erzielen,  stellt  die  Möglichkeit  von
Lohnkompression dar. Lohnkompression liegt vor, wenn
das ehemals ausbildende Unternehmen monopsonistische
Marktmacht  besitzt,  die  in  überlegenen  Kenntnissen  im
Verhältnis zu anderen Unternehmen bezüglich der Fähig-
keiten des ehemaligen Lehrlings besteht, die der Lehrling
zudem anderen Unternehmen nicht signalisieren und in ei-
nen  erhöhten  Lohn  ummünzen  kann.  Das  Unternehmen
wird dadurch in die Lage versetzt, seinen ehemaligen Lehr-
lingen Löhne zahlen zu können, die deutlich unter den von
ihnen auf dem offenen Markt erzielbaren Löhnen liegen.7
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1999 Sehr  Gut Befrie- aus-
gut digend reichend
Übernahme-
angebot in % 81 79 74 56
Arbeitslosen-
quote in % 4 5 11 21
Tabelle 1: Prozentanteil der Auszubildenden, die am
Ende ihrerAusbildung ein Übernahmeangebot seitens
ihres ausbildenden Unternehmens erhalten haben so-
wie Arbeitslosenquote in Prozent  abhängig von der
Endnote in derAbschlussprüfung
Quelle: Bundesministerium für Berufsbildung und Forschung (1999).
2 Kosten (Löhne, Produktionsausfall) für Ausbilder innerhalb des Unter-
nehmens,  Kosten  sowie  Opportunitätskosten  (Produktionsausfall)  für
die Zeit in welcher die Auszubildenden an Vollzeitausbildung (Berufs-
schulen, Kurse) teilnehmen. 
3 In der Literatur wird diese Hypothese von einer ganzen Reihe von Au-
toren unterstützt, darunter Soskice (1994), Franz/Soskice (1995) und
Steedman (1993). Eine weitgreifende Übersicht von Papieren zu diesem
Thema findet sich in Harhoff /Kane (1997).
4 Fougère und Schwerdt (2003) konnten in ihrem Papier zeigen, dass es
starke Hinweise gibt, dass exakt diese Motivation für sehr kleine und
sehr große Unternehmen die ausschlaggebende sein dürfte.
5 Nachfolgend wird Betrieb und Unternehmen – nicht zuletzt durch die
Analysegrundlage – gleichgesetzt. Wir sind uns dieser Unschärfe be-
wusst, können in unserem Datensatz allerdings ausschließlich Betriebe
identifizieren (Kapitel 2.1).
6 Bspw. um in den Mutterschafts- oder den Vaterschaftsurlaub zu wech-
seln, bzw. den Bundeswehr- oder Ersatzdienst abzuleisten.
7 Dieses Argument wurde intensiv von Harhoff/Kane (1997) und Ace-
moglu/Pischke (1999) untersucht. Letztere finden unterstützende Bele-
ge in einem Modellaufbau, in dem sie zwei Gruppen von Lehrlingen
untersuchen, die ihr Unternehmen nach der Ausbildung verlassen: Sol-
che, die dies zum Zweck des Militärdienstes tun und andere. Da man an-
nehmen kann, dass die Einziehung zum Militärdienst einer Zufallszie-
hung sehr nahe kommt, wird diese Unterbrechung der Erwerbstätigkeit
– im Unterschied zu der anderen Gruppe – zukünftigen Arbeitgebern
keine Information bzgl. der beruflichen Fähigkeiten der Ausbildungsab-
gänger vermitteln. Acemoglu/Pischke finden entsprechend auch deut-
lich höhere Berufseinstiegslöhne für die Gruppe, die zunächst ihren Mi-
litärdienst abgeleistet haben. Allerdings ist dieses Ergebnis mit Vorsicht
zu betrachten, da es die beobachtbaren Charakteristika der Lehrlinge
nicht berücksichtigt und die Konditionierung des Test allein auf das
Merkmal „Militärdienst oder nicht“ erfolgt.Reduzierte Suchkosten lassen sich allerdings nur realisie-
ren, wenn die Lehrlinge nach erfolgreicher Ausbildung
und  Arbeitsangebot  auch  tatsächlich  im  Unternehmen
bleiben. Wie Tabelle 2 zeigt, lehnen bis zu 50 Prozent der
Lehrlinge ein Arbeitsangebot ihres ehemals ausbildenden
Unternehmens ab. Eine solche Entscheidung des Lehr-
lings würde jedoch das Kostenersparniskalkül des Unter-
nehmens durcheinander bringen oder es gar zunichte ma-
chen. Aus diesem Grund sind der Verbleib der Lehrlinge
und  die  Kenntnis  ihrer  Entscheidungsgründe  zum Ver-
bleib im ehemals ausbildenden Unternehmen von nicht
unwesentlicher Bedeutung für ausbildungsbereite Unter-
nehmen. Aus Sicht der Lehrlinge selbst ist es natürlich
interessant  zu  erfahren,  welche  Gründe  (außer  den  er-
wähnten)  ihnen  den  Übergang  in  die  Arbeitswelt  er-
schweren können8. 
Aus diesen Überlegungen ergeben sich drei Haupthypo-
thesen, die wir im Folgenden empirisch testen wollen:
H1: Zunächst testen wir den Einfluss der Höhe der Ent-
lohnung  auf  die  Wahlentscheidung  der Ausbildungsab-
gänger. Diese naheliegende Einflussgröße stellt das Stan-
dardargument  für  Wahlentscheidungen  in  der  Arbeits-
markt- und Suchtheorie dar9. 
H2: Ein zweiter ökonomischer Effekt, dessen Relevanz
wir testen, ist der des firmenspezifischen Humankapitals
auf das interne Lohnangebot. Zu diesem Zweck fügen
wir die Dauer der Ausbildung in die dies bestimmende
Gleichung (18) ein10.
H3: Zu guter Letzt testen wir die Existenz und Bedeutung
von  Lohnkompression,  sei  es  seitens  des  ausbildenden
Unternehmens oder sei es durch ein extern einstellendes
Unternehmen. Lohnkompression entsteht, wenn einstel-
lende Unternehmen aufgrund von Marktmacht in der La-
ge sind, ihren Mitarbeitern Löhne zu zahlen, die unter de-
ren  tatsächlichem  Marktwert  liegen  (siehe  Diskussion
weiter oben).
Im Folgenden diskutieren wir zunächst die uns vorliegen-
den Daten (Kapitel 2), bevor wir im Kapitel 3 die Metho-
dik  vorstellen,  mit  deren  Hilfe  wir  die  Hypothesen
H1–H3 zu testen versuchen. Im Kapitel 4 präsentieren
und diskutieren wir die Ergebnisse, Kapitel 5 fasst zu-
sammen.
2 Daten und Deskription
2.1 Verwendeter Datensatz
Die nachfolgenden Analysen basieren zum einen auf dem
Linked Employer-Employee-Datensatz des IAB (LIAB)11,
zum anderen auf der Historikdatei der Beschäftigtensta-
tistik des IAB, die eine Quelle für den LIAB darstellt. Die
Historikdatei  ist  die  Grundgesamtheit  aller  sozialversi-
cherungspflichtig Beschäftigten.12
Grundlage der Beschäftigtenstatistik (in diesem Fall: His-
torikdatei) ist das mit Wirkung vom 1.1.1973 eingeführte
integrierte Meldeverfahren zur Kranken-, Renten- und Ar-
beitslosenversicherung. Dieses verlangt von Arbeitgebern
Meldungen für alle sozialversicherungspflichtig Beschäf-
tigten an die Sozialversicherungsträger. Da die Beschäf-
tigtenstatistik  definitionsgemäß  nur  sozialversicherungs-
pflichtige Beschäftigte umfasst, sind bestimmte Personen-
gruppen  (wie  zum  Beispiel  Beamte)  nicht  enthalten.
Nichtsdestotrotz  werden  ca.  80  Prozent  aller  in  West-
deutschland Beschäftigten durch die Historikdatei erfasst.
Durch eine Sortierung der zeitlichen Abfolge der Beschäf-
tigtenmeldungen  pro  Versicherungsnummer  lassen  sich
Erwerbsverläufe für jede  Person generieren. Da der Da-
tensatz prozessproduziert ist, können allerdings Erwerbs-
verläufe nur nachgebildet werden, wenn eine sozialversi-
cherungspflichtige Beschäftigung innerhalb des gewähl-
ten Zeitraums vorliegt. Die Historikdatei 1990-1998 der
Beschäftigtenstatistik des IAB beinhaltet in der Version
vom April 2001 Angaben über ca. 46 Mio. Personen (ca.
420 Mio. Datensätze). Da seit 1992 das Ausbildungsende
ebenfalls ein meldepflichtiger Sachverhalt ist, kann auch
das Ende von Ausbildung und der Übergang von Ausbil-
dung in Beschäftigung exakt nachgebildet werden.
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Die Auszubildenden hatten andere Pläne 46 %
Das Unternehmen hat zurzeit keinen 
Bedarf an neuen qualifizierten 
Arbeitnehmern 38 %
Die Auszubildenden erfüllten nicht die 
qualitativen Mindestanforderungen des 
Unternehmens 9 %
Die Auszubildenden haben nach ihrer 
Ausbildung das Unternehmen gewechselt 4 %
Kein Grund angegeben 2 %
Tabelle 2: Gründe warum Auszubildende ihr Unter-
nehmen am Ende ihrerAusbildung verlassen haben,
1996 in Prozent
Quelle: Bundesministerium für Berufsbildung und Forschung (1999).
8 Wir glauben daher, dass die Ermittlung der Bestimmungsgründe dieses
Übergangs von hinreichender Bedeutung für die Öffentlichkeit ist. Die-
ses  Interesse  wird  auch  durch  die  Studie  von  Euwals/Winkelmann
(2001)  verdeutlicht,  die  der  Frage  nach  der  Wahrscheinlichkeit  und
Dauer eines Verbleibs von Lehrlingen in ihrem ausbildenden Unterneh-
men nachgehen. Hinzuweisen sind in diesem Zusammenhang auch auf
die  Studien  von  Bellmann/Neubäumer  (2001),  Franz/Zimmermann
(1999) und Winkelmann (1996).
9 Siehe Franz  (2003), Franz et al. (1997), Franz/Soskice (1995) und
Harhoff/Kane  (1995)  sowie  Diamond  (1982),  Mortensen/Pissarides
(1999) für die ökonomische Suchtheorie.
10 Die Relevanz firmenspezifischen Humankapitals in Ausbildungs- und
Entlohnungsentscheidungen wurde zuerst von Becker (1964) vorgetra-
gen. Weitergehende Analysen, inbesondere im Hinblick auf die Lehr-
lingsausbildung finden sich bei Stevens (1994), Franz/Soskice (1995),
Bishop (1996) und Acemoglu/Pischke (1999).
11 Die nachfolgende Darstellung der Datensätze lehnt sich an Bellmann
et al. (2002a) an. Für eine detaillierte Beschreibung der Datenquellen
sind auch Bellmann et al. 2002b, Bender/Haas (2002) und die dort ange-
gebene Literatur hilfreich.
12 Zum Thema „Duale Ausbildung“ sind eine Reihe von Veröffentli-
chungen auf der Basis der hier verwendeten Daten veröffentlicht (vgl.
Clarke/Fahr  2001,  Dietrich  2000,  Euwals/Winkelmann  2001,  Fougè-
re/Schwerdt 2001, 2003, Haas 2002, Konietzka 2002 und Von Wachter
2002).Die so genannte Betriebsnummer dient als  Definitions-
kriterium für den Betrieb. Sie ist auch die Basis für das
IAB-Betriebspanel und der Zuordnungsindikator für die
Fusion von Personen- und Betriebsebene. Grundlage der
Befragung  des IAB-Betriebspanels sind  alle  Betriebs-
nummern, die zum 30.6. eines Jahres in der Beschäftig-
tenstatistik Beschäftigung anzeigen. Damit sind in dem
Panel nur Betriebe enthalten, die mindestens eine sozial-
versicherungspflichtige Person beschäftigen. Die Stich-
probe wurde gemäß dem Prinzip der optimalen Schich-
tung nach den Schichtungszellen der Betriebsgrößenklas-
se (10 Kategorien) und des Wirtschaftszweigs (16 Kate-
gorien)  gezogen.  In  einer  ersten  Welle  konnten  im  3.
Quartal 1993 in den alten Bundesländern 4265 Betriebe
befragt werden. Das Betriebspanel wird seitdem jährlich
– seit 1996 zudem mit über 4.700 ostdeutschen Betrieben
– durchgeführt. Die Antwortquote beträgt bei wiederholt
befragten  Einheiten  über  80  Prozent.  Die  momentane
Version des LIAB (Stand: Jan. 2002) wurde wie folgt er-
stellt: Grundlage des LIAB sind alle Betriebe, die zwi-
schen 1993 und 1998 mindestens an einer Welle des IAB-
Betriebspanels teilgenommen haben (ca. 23.000 Betrie-
be). Zu diesen Betrieben können Beschäftigtendaten hin-
zugefügt werden. Die Selektion der Personen erfolgte, in-
dem  für  jede  Person,  die  zwischen  dem  1.1.90  und
31.12.97 mindestens einen Tag in einem der Betriebspa-
nel-Betriebe sozialversicherungspflichtig beschäftigt war,
für den gesamten Zeitraum eine Erwerbsbiographie (nur
sozialversicherungspflichtige  Beschäftigungen)  aufge-
baut wurde. Die Personenebene beinhaltet somit ca. 13,5
Millionen sozialversicherungspflichtige Beschäftigte mit
knapp 118,4 Millionen Meldungen.
Für die hier vorgestellten Analysen wurden in einem ers-
ten Schritt die Betriebe in Westdeutschland identifiziert,
die zwischen 1993 und 1996 mindestens einen Abgänger
aus der dualen Ausbildung hatten und gleichzeitig an der
Befragung des  IAB-Betriebspanels teilgenommen haben.
Nicht  aufgenommen  wurden  allerdings  reine  Ausbil-
dungsbetriebe. Da diese Information in den verwendeten
Daten  nicht  enthalten  ist,  wurden  alle  Betriebe  ausge-
schlossen,  bei  denen  80  Prozent  aller  sozialversiche-
rungspflichtig Beschäftigten Auszubildende waren. Nach
dieser Selektion standen Angaben von 5.411 Betrieben
aus dem Betriebspanel für die Analyse zur Verfügung.
In einem zweiten Schritt wurden aus dem LIAB alle In-
formationen der Abgängerjahrgänge von Auszubildenden
zwischen 1993 und 1996 für Westdeutschland selektiert,
die in einem Betrieb des IAB-Betriebspanels ausgebildet
wurden. Es stehen somit ca. 136.000 Lehrlinge für die
Analyse zur Verfügung. Für diese Personen wurden je-
weils individuelle Merkmale zum Zeitpunkt „Ende der
Ausbildung“ und zum Zeitpunkt der ersten sozialversi-
cherungspflichtigen  Beschäftigung  nach  dem  Ende  der
Ausbildung aus der Historikdatei entnommen. So wurde
auch die Dauer der ersten Beschäftigung nach der Ausbil-
dung berechnet.13 Wir unterscheiden in der Modellierung
zwischen einer Dauer unter sechs und über sechs Mona-
ten in der ersten Beschäftigung nach der Ausbildung. Ers-
tere  wird  nachfolgend  „befristeter  Arbeitsvertrag
(CDD)“; letztere „unbefristeter Arbeitsvertrag (CDI)“ be-
nannt.
In einem dritten Schritt wurden die Betriebsangaben die-
ser Ausbildungsbetriebe aus dem Betriebspanel zu jedem
Auszubildenden dazugespielt.
In einem vierten Schritt wurden für die 136.000 identifi-
zierten Auszubildenden Betriebsangaben aus der Histo-
rikdatei zu allen Betrieben gebildet, in denen diese ausge-
bildet wurden oder in denen sie ihre erste sozialversiche-
rungspflichtige Beschäftigung nach der Ausbildung ange-
treten hatten. Dies führte zur Generierung von Informa-
tionen über ca. 80.000 Betriebe, die den Individualinfor-
mation zugespielt wurden. Um vergleichende Lohnanga-
ben bezüglich der Auszubildenden zu erhalten, wurden in
einem letzten Schritt zwei Varianten eines Marktlohns be-
rechnet (Medianlöhne):
1.  MLOHN: Zum  Zeitpunkt  der  ersten  sozialversiche-
rungspflichtigen  Beschäftigung  jedes  Lehrabsolventen
der Jahre 1993 bis 1996 wurde pro Beruf14 aus der Histo-
rikdatei  der  Medianlohn  berechnet.  Analysegrundlage
waren ca. 1.200.000 Auszubildende, die in diesen Jahren
die erste Beschäftigung aufgenommen hatten. Wir nutzen
diese Variable um ein Proxy für den Marktwert zu erhal-
ten, den Ausbildungsabgänger zum Zeitpunkt ihres Aus-
bildungsendes erwarten können.
2. EMLOHN: Für den gleichen Zeitpunkt wurden die Me-
diane der Löhne aller unter 35-Jährigen pro Beruf (Zwei-
steller) aus der Historikdatei gebildet, unabhängig davon,
welche  Ausbildung  diese  absolviert  hatten.  Grundlage
hierfür waren ca. 50 Mio. Personen. Diese Variable ap-
proximiert das Lohnniveau, das Ausbildungsabgänger in
dem von ihnen gewählten Einstiegsberuf mittelfristig er-
warten können.
Für  jeden  Ausbildungsabgänger  konnten  somit  zwei
Marktlöhne berechnet werden, die in der Analyse jeder
Person zugespielt wurden.
2.2 Deskription
Insgesamt beobachten wir vier verschiedene Endzustände
in unserem Datensatz, in welchen sich die Auszubilden-
den  nach  erfolgreichem Abschluss  oder Abbruch  ihrer
Ausbildung befinden können (Tabelle 3). Auszubildende,
die sich nach Ende ihrer Ausbildung weiterhin in einer
Beschäftigung befinden (STAY oder GO), können zudem
weiterhin danach unterteilt werden, ob sie ihren Ausbil-
dungsberuf ausüben (SC = same job) oder nicht (JC = job
change). Wie beschrieben besitzen wir weiterhin die In-
formation, ob sie nach ihrer Ausbildung mit einem befris-
teten Arbeitsvertrag (CDD) oder unbefristetem Arbeits-
vertrag (CDI) tätig sind.
Diese Kombinationen führen schließlich zu einer detail-
lierten  Klassifizierung  der  beobachtbaren  Endzustände
ehemaliger Auszubildenden (Tabelle 4).
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13 Die Dauer der ersten Beschäftigung nach der Ausbildung wurde zum
Beispiel von Euwals/Winkelmann (2001) untersucht.
14 Der Beruf liegt in der Beschäftigtenstatistik als Berufsordnung (drei-
stellig) vor. Für die Analysen wurde ein zweistelliger Berufsgruppenin-
dikator verwendet.Tabelle 5 zeigt die Verteilung der ehemaligen Auszubil-
denden  entsprechend  ihrer  Endzustände  nach  Ausbil-
dungsende.  Sehr  bemerkenswert  sind  die  stabilen  Pro-
zentsätze der ehemaligen Auszubildenden, die in ihrem
Unternehmen bleiben sowie derjenigen, die einen direk-
ten Unternehmenswechsel vollziehen. Auch für die sich
auf Arbeitssuche befindenden sowie die den Arbeitsmarkt
verlassenden15 zeigen sich stabile Prozentsätze. Die be-
obachteten Schwankungen scheinen nicht sonderlich sig-
nifikant über die Zeit zu sein.
Stärkere Heterogenität in der Verteilung zeigt sich, wenn
wir die Ausbildungsabgänger nach Geschlecht, Erfolg des
Abschlusses  sowie  ihrem  Bildungshintergrund  unter-
scheiden. Während Männer und Frauen gleich oft in ih-
rem Unternehmen verbleiben, unterscheiden sie sich hin-
sichtlich der Wahrscheinlichkeit eines direkten Unterneh-
menswechsels (Männer: 17 Prozent; Frauen: 26 Prozent)
und der direkten Suche auf dem Arbeitsmarkt (Männer:
23 Prozent; Frauen: 20 Prozent). Interessanterweise ist ih-
re Neigung, den Arbeitsmarkt zu verlassen, fast gleich.
Ein erfolgreicher Abschluss hat in (stark) erhöhtem Maße
ein Verlassen des Arbeitsmarkts bzw. ein Suchen auf dem
offenen Arbeitsmarkt  zur  Folge.  Insbesondere  letzteres
weist auf eine hohe Signalwirkung der Lehrlingsausbil-
dung in Deutschland hin. Der schulische Hintergrund hin-
gegen scheint keine besondere Korrelation mit der Wahl-
entscheidung zu haben, außer einer erhöhten Wahrschein-
lichkeit auf dem offenen Arbeitsmarkt zu suchen. Aller-
dings sind derartige deskriptive Statistiken nicht geeig-
net, Rückschlüsse auf eventuelle Kausalitäten zu ziehen.
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STAY Der Lehrling bleibt nach der Ausbildung
im selben Unternehmen
GO Der Lehrling wechselt nach der
Ausbildung das Unternehmen
UMP Der Lehrling wird nach der Ausbildung
arbeitslos
OUT Der Lehrling ist nach der Ausbildung
weder arbeitslos noch soz. beschäftigt
Tabelle 3: Zielstatus von Auszubildenden nach Ab-
schluss oderAbbruch ihrerAusbildung
Beobachteter  Bezeichnung Arbeits- Beschäfti- Unternehmens- Berufs- CDD
Status markt gung wechsel wechsel




STAY JC Ja Nein Ja Nein
Ja
GO SC Ja Ja Ja Nein Nein
Wechselt das 
Unternehmen nach  Ja
der Ausbildung
GO JC Ja Ja Ja Nein
Ja
UMP Auf Arbeitssuche /  Ja Nein Nicht Nicht Nicht 
arbeitslos anwendbar anwendbar anwendbar
OUT Verlässt Arbeitsmarkt  Nein Nein Nicht  Nicht Nicht 
nach Ausbildung anwendbar anwendbar anwendbar
Tabelle 4: Identifizierbare Endzustände, in denen sich Auszubildende nach ihrerAusbildung befinden können
Abschlussjahr STAY GO UMP OUT
1993 53,6 20,1 20,7 5,7 100,0
1994 50,0 19,5 25,9 4,6 100,0
1995 53,5 21,8 19,8 5,0 100,0
1996 52,6 20,8 20,3 6,3 100,0
Gesamt 52,3 20,5 21,9 5,3 100,0
Tabelle 5: Verteilung derAuszubildenden nach Ziel-
status zu Ende ihrerAusbildung sowie Abschlussjahr,
in  Prozent
Eigene Berechnung.
15 Im Folgenden interpretieren wir das Nicht-sozialversicherungspflich-
tig beschäftigt sein als Verlassen des (regulären) Arbeitsmarktes. Eine
Annahme, die uns für die auf eine Lehrlingsausbildung aufbauende Be-
rufsgruppe gerechtfertigt scheint.Nichtsdestotrotz ist es erstaunlich, dass wir keine erhöhte
Neigung von Abiturienten (gegenüber Nichtabiturienten)
beobachten,  den Arbeitsmarkt  zu  verlassen,  bspw.  um
sich einer weiterführenden Ausbildung (z.B. Hochschule)
zu widmen.
Tabelle 7 zeigt die Endzustände in Abhängigkeit von der
Unternehmensgröße und des Wirtschaftszweiges, in wel-
chem das ausbildende Unternehmen tätig ist. Bemerkens-
wert ist die große Heterogenität nach Wirtschaftszweigen.
Des Weiteren steigt die Neigung, im ehemals ausbilden-
den Unternehmen zu verbleiben stark mit dessen Größe
(gemessen an der Anzahl der Beschäftigten), wohingegen
die Entscheidung zu einem direkten Unternehmenswech-
sel weitgehend unabhängig von der Größe des ehemals
ausbildenden Unternehmens ist – von sehr großen Unter-
nehmen  einmal  abgesehen.  Wenn  man  davon  ausgeht,
dass größere Unternehmen im Großen und Ganzen attrak-
tivere Ausbildungsplätze  anbieten  können,  erklärt  sich
dieser Umstand möglicherweise. Die höhere Wahrschein-
lichkeit  zu  bleiben,  geht  insbesondere  zu  Lasten  einer
stark sinkenden Wahrscheinlichkeit, sich nach der Ausbil-
dung im offenen Arbeitsmarkt wiederzufinden. Dies kann
an einem breiteren Spektrum von Berufsbildern oder ei-
nem besseren Screening vor der Einstellung als Lehrling
in größeren Unternehmen liegen oder schlicht daran, dass
kleinere Unternehmen tendenziell Lehrlinge wegen der
unmittelbaren Erträge (durch wenig oder unqualifizierte
Arbeit während der Ausbildung) ausbilden. A priori kön-
nen wir daher vermuten, dass der Anreiz, Lehrlinge auf-
grund erwarteter zukünftiger Erträge auszubilden, mit der
Beschäftigtenanzahl des Unternehmens steigt.
Tabelle 8 zeigt schließlich die Verteilung der Lehrlinge
aufgeschlüsselt nach einigen Merkmalen des ihnen von ih-
rem ehemals ausbildenden Unternehmen gemachten Ver-
tragsangebots. Nach dieser Auflistung haben in 1996 33,5
Prozent der Ausbildungsabgänger zunächst gar kein Ange-
bot erhalten. Knapp die Hälfte der Abgänger erhielt ein
Angebot als qualifizierter Arbeitnehmer in einem unbe-
fristeten Vertrag. Knapp 13,6  Prozent erhielten befristete
Verträge, fast alle davon als qualifizierte Arbeitnehmer.
3 Struktur des Übergangs von Lehrlingen nach der
Ausbildung
Bei systematischer Betrachtung – und aus einem mikro-
ökonomischen  Blickwinkel  –  kann  der  Übergang  zwi-
schen Lehrlingsausbildung und Arbeitswelt als das Resul-
tat der Wechselwirkung verschiedener Lohnangebote (so-
wohl  seitens  des  ausbildenden  Unternehmens  als  auch
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Charakteristika STAY GO UMP OUT
Männer 54,1 16,7 23,4 5,8 100,0
Frauen 49,7 26,0 19,8 4,6 100,0
Erfolgreicher 
Abschluss 18,7 15,0 39,1 27,3 100,0
Kein erfolgrei-
cher Abschluss 60,4 21,9 17,8 0,0 100,0
Kein Abitur 50,4 20,3 24,2 5,1 100,0
Abitur 59,2 21,3 13,2 6,2 100,0
Tabelle 6: Verteilung derAuszubildenden nach Ziel-
status zu Ende ihrerAusbildung sowie Individual-
charakteristika – alle Jahre, in Prozent
Eigene Berechnung
Wirtschafts- STAY GO UMP OUT
sektor
Primärsektor 29,5 19,4 46,2 4,9 100,0
Bergbau 65,8 19,4 11,3 3,5 100,0
Chemie/Gummi 71,3 12,1 12,3 4,4 100,0
Investitionsgüter 62,1 15,9 17,9 4,1 100,0
Konsumgüter 57,2 14,6 23,7 4,5 100,0
Ernährungsgüter 48,2 19,0 29,1 3,8 100,0
Baugewerbe 29,7 17,2 48,5 4,7 100,0
Handel 42,2 18,7 34,7 4,4 100,0
Transport/Tele-
kommunikation 26,8 26,9 34,6 11,7 100,0
Finanzdienst-
leistungen 63,3 21,6 10,2 4,8 100,0
Geschäftsdienst-
leistungen 26,1 31,5 40,0 2,5 100,0
Individualdienst-
leistungen 24,1 25,2 45,8 4,9 100,0
Sozialdienst-
leistungen 26,8 21,2 41,5 10,4 100,0
Gesundheits-
sektor 36,7 38,1 19,9 5,4 100,0
Öffentlicher 
Sektor 43,4 25,7 22,7 8,3 100,0
Größe des 
Unternehmens
> 20 Beschäftigte 6,4 26,3 65,8 1,6 100,0
20 < & < 50 
Beschäftigte 16,8 28,2 52,4 2,6 100,0
50 < & < 200 
Beschäftigte 26,9 30,0 38,9 4,3 100,0
200 < & < 500 
Beschäftigte 41,2 28,7 24,9 5,2 100,0
500 < 
Beschäftigte 62,5 17,2 14,4 5,9 100,0
Tabelle 7: Verteilung derAuszubildenden nach Ziel-
status zu Ende ihrerAusbildung sowie Größe des
Unternehmens (Anzahl der Beschäftigten) – alle Jah-
re, in Prozent
Eigene Berechnungseitens anderer Unternehmen) sowie der sich daraus erge-
benden Präferenzen der Lehrlinge interpretiert werden: 
Die „Wahl“ der jungen Leute hängt damit einerseits von
der Höhe der Lohnangebote ab, andererseits aber auch
von den Merkmalen der offerierten Arbeitsplätze. Als we-
sentliches Arbeitsplatzmerkmal kann dabei der Typ des
angebotenen Arbeitsvertrages (unbefristet / befristet, qua-
lifiziert / unqualifiziert, im selben Beruf wie der Ausbil-
dungsberuf / in einem anderen Beruf) angesehen werden.
Andere Elemente, welche die Präferenzen der ehemaligen
Lehrlinge beeinflussen können, sind ihre sozialen Ver-
pflichtungen und ihre soziale Herkunft. Letztere werden
ganz wesentlich ihre Risikoneigung sowie ihre Neigung
zu geografischer Mobilität bestimmen.
Abbildung 1 zeigt die Elemente der Entscheidungsstruk-
tur  ehemaliger Auszubildender  am  Ende  ihrer Ausbil-
dung. Wie aus der Graphik ersichtlich, verursacht uns die
Begrenztheit der identifizierbaren Endzustände nicht un-
beträchtliche  Identifikationsprobleme:  Beispielsweise
können  wir  außer  für  den  Zustand  Arbeitslosigkeit
(UMP) nicht feststellen, ob die jungen Leute, die sich in
den Zuständen STAY oder OUT befinden, externe (d.h.
nicht  von  ihrem  ehemals  ausbildenden  Unternehmen)
hinreichend interessante16 Lohnangebote erhalten haben.
Analog können wir nicht feststellen, ob die ehemaligen
Auszubildenden, die sich nach ihrer Ausbildung in den
Endzuständen GO oder OUT befinden, ein hinreichend
interessantes Lohnangebot von ihrem ehemals ausbilden-
den Unternehmen angeboten bekommen haben. Darüber
hinaus, wie oben diskutiert, wird der Nutzen, der sich aus
den verschiedenen Angeboten für die jungen Leute ergibt,
nicht allein von der Höhe des Lohnangebotes bestimmt,
sondern auch von anderen Merkmalen des Arbeitsplatz-
angebotes als Ganzes (darunter insbesondere der Typ des
angebotenen Arbeitsvertrages).
Die Wechselwirkung zwischen den Merkmalen der ver-
schiedenen Arbeitsplatzangebote sowie den Präferenzen
der Ausbildungsabgänger bringt die Notwendigkeit mit
sich, ein Modell zu entwickeln, welches gleichzeitig die
verschiedenen Lohnangebote (und ihre Merkmale) sowie
die Entscheidungsregel (Präferenzen und ihre Determi-
nanten) der jungen Leute beinhaltet.
Um  diese  Identifikationsschwierigkeiten  zu  umgehen,
formulieren wir ein reduziertes multiples Wahl-Modell17.
Dieses  modelliert  den  Nutzen  aus  den  verschiedenen
möglichen Entscheidungen relativ zu einer Referenzent-
scheidung (Rückfall-Option). Dies impliziert, dass in un-
serem Modell der Handelnde der ehemalige Lehrling ist,
der sich für eine bestimmte Option entscheidet, wobei die
Merkmale  der  ihm  zur  Verfügung  stehenden  Optionen
vorgegeben sind. Als Referenzentscheidung wählen wir
die Entscheidung, den Arbeitsmarkt ganz zu verlassen,
d.h. den Endzustand OUT.
Wir nehmen an, dass für einen ehemaligen Lehrling i der
(unbeobachtbare)  relative  Nutzen,  im  Arbeitsmarkt  zu
verbleiben, geschrieben werden kann als LMi
*. Dieser ist
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Unbefristeter Vertrag (CDI) als 
qualifizierter Arbeiter 46,9 %
Unbefristeter Vertrag (CDI) als 
unqualifizierter Arbeiter 3,1 %
Befristeter Vertrag (CDI) als 
qualifizierter Arbeiter 13,5 %
Befristeter Vertrag (CDI) als 
unqualifizierter Arbeiter 1,0 %
Kein Vertragsangebot 35,5 %
Tabelle 8: Prozentsätze ehemaligerAuszubildender
nach des ihnen von ihrem ehemaligen Ausbildungs-
unternehmen angebotenen Arbeitsvertrag in 1996
Quelle: Bundesministerium für Berufsbildung und Forschung (1999).
Abbildung 1: Die Wahlsituation der ehemaligen Aus-
zubildenden am Ende ihrerAusbildung
16 Wir nehmen hier und im Folgenden an, dass am Ende ihrer Ausbil-
dung  alle  Lehrlinge  Lohnangebote  sowohl  von  ihrem  ausbildenden
Unternehmen als auch von allen anderen Unternehmen erhalten. In die-
ser Logik würde das ausbildende Unternehmen einem Lehrling, den es
nicht übernehmen will, einfach ein Angebot unterbreiten, das ihm einen
Nutzen von null einbrächte. Dieselbe Logik kann auch auf auswärtige
Lohnangebote angewandt werden: Falls ein junger Mensch am Ende
seiner dualen Ausbildung über kein auswärtiges Angebot verfügt, neh-
men wir der Einfachheit halber an, dass die „Angebote“, die er erhält,
ihm einen negativen oder gar keinen Nutzen einbringen. Aus diesem
Grund sprechen wir von einem „hinreichend interessanten“ Angebot,
falls der aus ihm entstehende Nutzen für den ehemaligen Lehrling grö-
ßer als Null ist. 
17 Die verwendete Methodik ist ein multinomiales Probit-Modell, basie-
rend auf der Logik von Random Utility Kalkülen von Modellen diskre-
ter Entscheidung (Discrete Choice Models; siehe hierzu Greene 2000
oder den Klassiker zu diesem Thema: Maddala 1983). Diese multiplen
Wahlmodelle vergleichen die relativen Nutzen verschiedener Optionen.
Die Schätzung der Parameter erfolgt unter der Annahme, daß die beo-
bachtete Wahl diejenige mit dem höchsten Nutzen für das Individuum
ist. Das besondere unseres Ansatzes ist, daß er die simultane Schätzung
der (stetigen) internen und externen Lohnangebote mittels der Selek-
tionsmodelltechnik ermöglicht. Für eine Einführung zu diesem Thema
siehe  Greene  (2000),  Kapitel  19,  Maddala  (1983)  sowie  Heckman
(1979).gleich der Differenz zwischen dem Nutzen, den er erhält,
wenn er im Arbeitsmarkt bleibt (unabhängig von der kon-
kreten Art seines dortigen Verbleibs) verglichen mit dem
Nutzen den er hätte, wenn er diesen verließe (unabhängig
von der konkreten Beschäftigung, der er außerhalb des
Arbeitsmarktes nachgehen würde). Wir können daher sa-
gen, dass ein ehemaliger Lehrling i nach seiner Ausbil-
dung im Arbeitsmarkt verbleiben wird, falls gilt
LMi
* > 0 (1)
Gegeben, dass Lehrling i sich entschieden hat, im Ar-
beitsmarkt zu verbleiben, werden wir ihn in den Endzu-
ständen STAY oder GO beobachten, falls er ein hinrei-
chend interessantes Lohnangebot erhält. Dieses Lohnan-
gebot  kann  entweder  von  seinem  ehemaligen  Ausbil-
dungsunternehmen oder von irgendeinem anderen Unter-
nehmen im Markt ausgehen. Wir modellieren diese Wahr-
scheinlichkeit  mittels  des  unbeobachtbaren  Prozesses
OFi
* in der Art, dass ein ehemaliger Lehrling dann ein
hinreichend interessantes Lohnangebot erhält, falls
OFi
* > 0 (2)
Die Interpretation des Prozesses OFi
* ist nicht trivial. Er
stellt eine Art Nutzen dar, den Individuum i zumindest ei-
nem Unternehmen im Markt bringt. OFi
* > 0 steht dann
für die Situation, dass dieser Nutzen zumindest zu einem
für das Individuum hinreichend interessanten Lohnange-
bot geführt hat.
Um schließlich zu bestimmen, ob ein Individuum nach
seiner  Ausbildung  im  ausbildenden  Unternehmen  ver-
bleibt, modellieren wir den Unterschied zwischen dem
Nutzen, den das Lohnangebot seines ehemaligen Ausbil-
dungsunternehmens ihm bringt und dem Nutzen, den das
beste auswärtige Lohnangebot ihm bringt, mit STi
* . Das
Individuum wird sich entscheiden, im ehemaligen Aus-
bildungsunternehmen eine Stelle anzunehmen, falls gilt18
STi
* > 0 (3)
Gegeben die Information, dass ein Individuum nach sei-
ner Ausbildung  arbeitet,  beobachten  wir  entweder  das
(angenommene) Lohnangebot des ehemals ausbildenden
Unternehmens Wi
int oder das (angenommene) Lohnange-
bot des auswärtigen Unternehmens Wi
ext mit dem attrak-
tivsten Arbeitsplatzangebot.
Weiterhin führen wir zwei Prozesse ein, JCi
* (Job Chan-
ge) und CDDi
*, welche bestimmen, ob eine Individuum
nach der Ausbildung nicht mehr im ehemaligen Ausbil-
dungsberuf arbeitet, d.h. falls
JCi
* > 0 (4)
sowie, ob ein befristeter Vertrag angeboten wurde, d.h.
falls
CDD* > 0 (5)
oder  nicht.  Die  Einführung  dieser  beiden  zusätzlichen
Prozesse  soll  verhindern,  dass  diese  als  rein  exogene
Merkmale in unser Modell eingehen. Vielmehr kann man
davon ausgehen, dass sie von Unternehmens- und Indivi-
dualmerkmalen abhängen. Die Spezifikation dieser Pro-
zesse erlaubt es, die konkreten Bestimmungsgrößen die-
ser letztendlich beobachteten Merkmale zu identifizieren.
Die Bedingungen (1) – (5) erlauben es uns, die Wahr-
scheinlichkeiten für die in Tabelle 4 angeführten Endzu-
stände wie folgt zu schreiben19:
STAY: Pr(STi
* > 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* > 0, 
JC* > 0, Wi
int) (6)
+P r ( STi
* > 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* ≤ 0, 
JC* > 0, Wi
int)
+P r ( STi
* > 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* > 0, 
JC* ≤ 0, Wi
int)
+ Pr(STi
* > 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* ≤ 0, 
JC* ≤ 0, Wi
int)
GO: Pr(STi
* ≤ 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* > 0, 
JC* > 0, Wi
ext)
+ Pr(STi
* ≤ 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* ≤ 0, 
JC* > 0, Wi
ext)
+ Pr(STi
* ≤ 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* > 0, (7)
JC* ≤ 0, Wi
ext)
+ Pr(STi
* ≤ 0, OFi
* > 0, LMi
* > 0, CDD* ≤ 0, 
JC* ≤ 0, Wi
ext)
UMP: Pr(OFi
* ≤ 0, LMi
* > 0) (8)
OUT: Pr(LMi
* ≤ 0) (9)
4 Schätzung der Determinanten der Übergangswahr-
scheinlichkeiten
Um die Bestimmungsgrößen für die einzelnen Elemente
der Entscheidung eines ehemaligen Lehrlings zu schät-
zen, nehmen wir an, dass sich Prozesse (1) – (5) durch
folgende linearisierte Spezifikation annähern lassen:
STi
* = X i
st ßst + u i
st (10)
OFi
* = X i
of ßof + u i
of (11)
LMi
* = X i
lm ßlm + u i
lm (12)
CDDi
* = X i
cd ßcd + u i
cd (13)
JCi
* = X i
jc ßjc + u i
jc (14)
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18 Diese Gleichung ist eine notwendige aber – leider – keine hinreichen-
de Bedingung, ob ein ehemaliger Auszubildender ein hinreichend at-
traktives Lohnangebot vom ehemals ausbildenden Unternehmen erhält.
Wir können also mit diesem Modell nicht feststellen, welche Bestim-
mungsgrößen ein ausbildendes Unternehmen zu einem Lohnangebot an
seine Lehrlinge veranlasst.
19 Die Beschreibung der exakten Formulierung der Likelihood-Funktion
kann von den Autoren bezogen werden. Die Likelihood-Funktion wurde
mit dem Softwarepaket Stata geschätzt unter Verwendung des dort im-
plementierten  modifizierten  Maximierungsalgortihmus  (Modifizierter
Gradient-Algorithmus; ML-Funktionalität). Siehe Gold/Sribney (1999)





jc für die Vektoren der
beobachtbaren  Einflussfaktoren  auf  die  jeweils  unbeo-
bachtbaren relativen Nutzen ST*, OF*, LM*, CDD* und
JC*. Der Einfluss der jeweiligen Faktoren wird mittels
der (zu schätzenden) Parametervektoren ßst,ßof,ß lm,ß cd,





jc stehen für unbeobach-
tete oder nicht messbare (zufällige) Resteinflussgrößen.
Wir  modellieren  weiterhin  die  internen  und  externen
Lohnangebote als 
InWi
int = X i
wi ßwi + u i
wi (15)
InWi
ext* = X i
we ßwe + u i
we (16)
Die Interpretation der Elemente in (15) und (16) ist ana-
log zu der Interpretation der Elemente von (10) – (14).
Wir verwenden weiterhin die Hypothese der Orthogona-
lität zwischen den Einflussfaktoren und den Störgrößen
einer Gleichung, sowie die der seriellen Unabhängigkeit
innerhalb einzelner Störgrößenzeitreihen, d.h.
X i




j ] = 0 i≠ i’ j=st,of,lm,cd,jc,wi,we
Um die Beiträge der einzelnen Beobachtungen zur Likeli-
hood-Funktion20 des Modells berechnen zu können, neh-
men wir an, dass die Störgrößen der verschiedenen Glei-













 st.lm   of.lm  1  
 st.cd   of.cd    lm.cd  1  
 st.jc   of.jc   lm.jc   cd.je 1
 st.wi    of.wi    lm.wi    cd.wi    jc.wi    wi
2
 st.we   of.we   lm.we   cd.we   jc.we    wi.we un we  we
w
Aus Identifikationsgründen sind die Varianzen der unbeo-
bachteten Prozesse auf 1 normiert. Zudem nehmen wir
bedingte Orthogonalität21 zwischen den meisten Störter-
men an, i.e.
 ij =  wi.we = 0 i = st,of,lm,cd,jc,j = st,of,lm,cd,jc  und i ≠ j
Damit bleiben als einzige, identifizierbare Korrelationen
die zwischen den einzelnen Prozessen und den Lohnan-
geboten erhalten:
 ij i = st,of,lm,cd,jc   und j = wi,we
Da wir vor allem an der Identifizierung des Einflusses
unterschiedlicher  Lohnangebote  auf  die  Anreizstruktur
der ehemaligen Auszubildenden an ihrem Übergang in
das Berufsleben interessiert sind, sind dies auch die für
unsere Studie interessanteren Korrelationen.
4.1 Spezifikation der Gleichungen
Um das entwickelte Mehrgleichungsmodell schätzen zu
können, müssen wir die Regressorenmatrizen aus (10) bis
(16)  funktional  spezifizieren. A priori  erscheint  es  uns
nicht möglich, in unserem Datensatz enthaltene Variablen
aus einer der zu spezifizierenden Matrizen auszuschlie-
ßen, da wir den Einfluss der internen und externen Lohn-
angebote  (via  deren  Bestimmungsgrößen)  auf  die  Ent-
scheidung der ehemaligen Auszubildenden testen wollen.
Zu diesem Zweck berücksichtigen wir die Variablen, die
den Erwartungswert dieser Angebote in (15) und 16 mo-
dellieren auch in den unbeobachtbaren Prozessen (10) bis
(14), welche die qualitativen Entscheidungen der jungen
Leute abbilden. Das Problem hierbei ist, dass fast alle
Einflussfaktoren auf die Erwartungswerte der (internen
und externen) Lohnangebote auch einen (nicht-monetä-
ren) Effekt auf die Wahlentscheidungen haben können.
Damit lässt sich für diese Variablen der erste Effekt nicht
von letzterem trennen.22
Gegeben unseren Modellaufbau, testen wir die Relevanz
verschiedener ökonomischer Argumente für die Entschei-
dungen der jungen Leute, wie folgt. 
H1: Zunächst testen wir den Einfluss der Höhe der Ent-
lohnung  auf  die  Wahlentscheidung  der Ausbildungsab-
gänger. Da fast alle Variablen in (15) und (16) auch in
(10) bis (14) eine Rolle spielen können, brauchen wir, um
den Effekt von (15) oder (16) auf die Prozesse (10) bis
(14) identifizieren zu können, eine Variable, die zwar in
(15) wirkt, nicht aber in (10) bis (14). Deren Parameter in
(10) bis (14) geteilt durch ihren Parameter in (15) ergibt
dann den Effekt von (15) auf (10) bis (14). Analoges gilt
für (16). Zu diesem Zweck benutzen wir Variablen, die
die globale Situation oder die Produktivität von Unter-
nehmen charakterisieren, da diese a priori keinen Einfluss
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20 Weitere Details der Modellierung (z.B. Likelihood-Funktion, Maxi-
mierungsalgorithmus und der Programmcode in STATA) sind bei den
Autoren erhältlich bzw. findet sich in französischer Sprache in Schwerdt
(2002).
21 Diese Annahme besagt, grob gesprochen, dass, gegeben alle beo-
bachtbaren Variablen, es keine Korrelation zwischen den unbeobachtba-
ren präferenzbestimmenden Prozessen der unterschiedlichen Individuen
gibt. Damit nehmen wir implizit an, dass unsere Modelle hinreichend
allgemein  sind  und  alle  systematischen  präferenzbestimmenden  Ele-
mente erfassen. Diese Annahme lässt sich – abgesehen von der Mög-
lichkeit, dass sie tatsächlich korrekt ist – auf zweierlei Art begründen:
Zum einen wäre eine vollkommen unrestringierte Kovarianzstruktur nur
mit einer Simulationsmethode schätzbar, welche allerdings in den mei-
sten Fällen (wie auch den unseren) den Ökonometriker vor sehr schwer
lösbare numerische Konvergenzprobleme stellt. Zum anderen, erscheint
es uns nicht unwahrscheinlich, dass, zumindest zwischen den Prozes-
sen, in die die verschiedenen Lohnangebote als Determinanten mit ein-
fließen, deren Einfluss den größten Teil der möglicherweise nicht im
Modell enthaltenen, unbeobachtbaren, aber systematischen Unterschie-
de zwischen den Individuen auffängt.
22 So messen die Indikatorvariablen für das Endausbildungsjahr zum ei-
nen den Einfluss von Geschäftszyklen auf die Lohnangebote. Anderer-
seits sind sie sehr wahrscheinlich mit systematischen Unterschieden im
Verhalten  verschiedener Abgängerjahrgänge  (Kohorteneffekte)  korre-
liert. Analog hierzu besitzen die Branchenindikatorvariablen des einstel-
lenden Unternehmens sicher einen Einfluss auf das Lohnangebot; ande-
rerseits werden sie jedoch auch unbeobachtbare individuelle Präferen-
zen, in dieser oder jener Branche / Berufsgruppe zu arbeiten widerspie-
geln, womit sie die nicht-monetäre Attraktivität eines Arbeitsplatzange-
botes modellieren.auf die Endscheidungen von Lehrlingen haben sollten. In
unserer Schätzung verwenden wir das Mediangehalt aller
Ausbildungsabgänger  desselben  Berufs  und  derselben
Ausbildungsstufe23. Da dieses Instrument genauso den Ef-
fekt der interner Lohnangebote wie auch externer Lohnan-
gebote  widerspiegelt,  benötigen  wir  ein  zweites  Instru-
ment, welches ausschließlich entweder mit dem internen
oder  dem  (besten)  externen  Lohnangebot  korreliert  ist.
Wir nehmen an, dass die Dauer der Ausbildung diese Be-
dingung für das interne Lohnangebot erfüllt. Durch den
Vergleich der Koeffizienten dieser Variablen in einem ge-
gebenen Prozess mit dem Koeffizienten in der jeweiligen
Lohnangebotsgleichung können wir die Effekte der inter-
nen und externen Lohnangebote auf die jeweilige, durch
den Prozess modellierte Entscheidung berechnen.
H2: Ein zweiter ökonomischer Effekt, dessen Relevanz
wir testen, ist der des firmenspezifischen Humankapitals
auf das interne Lohnangebot. Zu diesem Zweck fügen
wir die Dauer der Ausbildung in die das interne Lohnan-
gebot bestimmende Gleichung (15) ein.
H3: Zu guter Letzt testen wir die Existenz und Bedeutung
von  Lohnkompression, sei  es  seitens  des  ausbildenden
Unternehmens oder sei es durch ein extern einstellendes
Unternehmen. In letzterem Fall dürfte Lohnkompression
aufgrund eines Signalproblems des Absolventen am Ende
seiner  Ausbildung  entstehen,  falls  er  das  ausbildende
Unternehmen verlässt. Wir testen diesen Effekt mittels
der  Korrelation  zwischen  den  Lohnangeboten  und  den
verschiedenen  wahlbestimmenden  Residualprozessen.
Dies erlaubt es uns zu identifizieren, ob junge Leute auf-
grund  einer  bestimmten  Wahlentscheidung  Lohneinbu-
ßen hinnehmen müssen, verglichen mit dem „objektiven“
(Markt-)Lohn. Eine solche Lohnkompression würde be-
deuten, dass der Nutzen, den die jungen Leute aus einer
solchen Entscheidung ziehen, einen eventuell daraus re-
sultierenden Lohnverlust, welcher auf die erhöhte Ver-
handlungsmacht des einstellenden Unternehmens zurück-
zuführen ist, mehr als kompensiert.
Andere Variablen, deren Effekte wir testen, und die eben-
so einen Einfluss auf die verschiedenen Lohnangebote
wie auf die Präferenzen der Ausbildungsabgänger ausü-
ben, sind Branchenindikatoren des einstellenden Unter-
nehmens,  eine  Indikatorvariable  für  die  handwerkliche
Tradition des einstellenden Unternehmens, die Größe des
Unternehmens  (Anzahl  der  Beschäftigten)  in  diskreter
und  stetiger  Form,  Indikatorvariablen  für  das  Jahr  des
Ausbildungsendes (Geschäftszyklus- und Kohorteneffek-
te), sowie Regionalindikatorvariablen (Situation auf dem
lokalen Arbeitsmarkt bzw. Lohndifferentiale aufgrund re-
gionaler Unterschiede).
Weitere, personenspezifische Variablen, die in alle Pro-
zesse mitaufgenommen werden, sind Indikatoren, ob der
ehemalige Auszubildende weiblich ist (FRAU), die deut-
sche Nationalität besitzt, verheiratet ist, ob er über ein
Abitur verfügt und die Ausbildung mit Erfolg beendet
wurde. Zudem kontrollieren wir, ob er zum Zeitpunkt des
Berufseinstieges über die Kreisebene hinweg umgezogen
bzw. in eine andere wirtschaftliche Region gewechselt ist
(regionale Mobilität).
Stetige personenbezogene Variablen sind das Alter des
Auszubildenden  zum  Zeitpunkt  des  Endes  der Ausbil-
dung (ALTER). Diese Variable wird in seiner einfachen
Form sowie in Form von Interaktionsvariablen (mit ABI-
TUR und FRAU) in der Analyse verwendet. Das erwarte-
te Lohnniveau (E-LOHN) für den Beruf, den der Auszu-
bildende nach dem Ende seiner Ausbildung gewählt hat,
bildet die letzte Variable, welche wir in unseren Schät-
zungen berücksichtigt haben.
4.2 Schätzergebnisse
Bei der Diskussion unserer Schätzergebnisse beschrän-
ken wir uns auf die Analyse der Effekte von internen und
externen Lohnangeboten sowie von direkt die Präferenz
bestimmenden Variablen auf die Entscheidungen der ehe-
maligen Auszubildenden24. 
Tabelle 9 zeigt die geschätzten Einflussparameter für die
Wahlentscheidungen  der  Ausbildungsabgänger.  Da  die
Variablen entweder in diskreter oder, falls stetig, logarith-
mierter Form verwendet wurden, ist eine Interpretation
der Parameter als Elastizitäten25 möglich. 
Entscheidung des Verbleibs im ausbildenden Unternehmen
(ST)
Die  Wahrscheinlichkeit,  gemessen  durch  den  Prozess
STAY, ist letztendlich der entscheidende, ertragsbringen-
de Faktor für ein Unternehmen, welches sich durch das
Argument von reduzierten Such- und Matchingkosten zur
Lehrlingsausbildung motivieren lässt. Bezüglich des den
Verbleib  im  ausbildenden  Unternehmen  bestimmenden
Prozesses STAY können wir folgende Aussagen treffen:
(i) Die Ausbildungsabgänger, die von ihrem ausbildenden
Unternehmen ein Lohnangebot erhalten haben und sich
dazu entschließen, dort den Berufseinstieg zu wagen, sind
diejenigen,  die  aufgrund  dieser  Entscheidung  höhere
Löhne erhalten als sie anderswo hätten bekommen kön-
nen ( st.wi > 0). Das Gleiche gilt für die ehemaligen Aus-
zubildenden, die sich dazu entschließen nach der Ausbil-
dung  direkt  in  ein  anderes  Unternehmen  zu  wechseln:
Auch ihnen bringt diese Entscheidung direkt mehr Geld
( st.we < 0). Beide Ergebnisse sprechen gegen die Exis-
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23 Andere Variablen, wie bspw. Regionalindikatoren können auch mit
Ortspräferenzen der jungen Leute (soziale Kontakte / subjektive Le-
bensqualität etc.) korreliert sein. Andere Kandidaten, wie die durch-
schnittliche Produktivität des ausbildenden Unternehmens (Umsatz pro
Beschäftigten), dessen durchschnittliche Kapitalisierung und / oder die
durchschnittlichen Investitionen pro Beschäftigten, sind in unserem Da-
tensatz für einige Prozesse nicht beobachtbar (zum Beispiel durch feh-
lende Werte in der Befragung), weswegen wir auf die genannten beo-
bachtbaren Variablen zurückgreifen.
24 Da es sich um eine konditionierte Schätzung handelt, sind die identi-
fizierten Effekte netto zu der Wahrscheinlichkeit zu interpretieren, dass
die Lehrlinge überhaupt ein Angebot von ihrem ausbildenden Unterneh-
men erhalten haben. Letzterer Wahrscheinlichkeit wird durch den Pro-
zess OFi* Rechnung getragen.
25 Damit genügt die verwendete Spezifikation auch sehr hohen Flexibi-
litätsanforderungen und kann – dank der Interaktionsterme von Alter
und einigen Kategorialvariablen – als (restringierte) Translogspezifika-
tion betrachtet werden.tenz von Lohnkompression durch Unternehmen gegenü-
ber den einsteigenden Ausbildungsabgängern (vgl. Hypo-
these H2 oben) und damit für eine effiziente Signalwir-
kung  der Ausbildung  in  Deutschland26.  Konsistent  mit
dieser Beobachtung ist ein signifikanter Effekt der inter-
nen  wie  der  externen  Lohnangebote  auf  die  Entschei-
dung, im Ausbildungsunternehmen zu bleiben. Dies lässt
den Schluss zu, dass deutsche Firmen die Möglichkeit ei-
ner effizienten Lohnpolitik besitzen, um ihre Lehrlinge zu
halten, falls deren Verbleib ihnen hinreichend wertvoll er-
scheint (vergleiche Hypothese H1 oben).
(ii) Gruppen mit höherer Tendenz zum Verbleib in ihrem
ausbildenden Unternehmen sind diejenigen, die über ein
Abitur verfügen, die ihre Ausbildung mit Erfolg beendet
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26 Bei  dieser  Interpretation  ist  zu  berücksichtigen,  dass  wir  bei  der
Schätzung explizit einen Proxy für firmenspezifische Humankapitalbil-
dung berücksichtigen (Dauer der Ausbildung; ggf. ergänzt durch Bran-
chendummies). Der identifizierte Effekt ist somit netto von einem po-
tenziellen Kompressionseffekt durch firmenspezifisches Humankapital
und würde einen Kompressionseffekt durch von Monopsonmacht des
ausbildenden Unternehmens aufgrund von Marktfriktionen messen.
Variablen ST OF LM CDD JC
ln(Alter) – 0.51** 0.25 0.21 – 0.58** 0.20
Weiblich (0/1) – 0.16** 0.05* 0.08** – 0.40** – 0.26**
Nationalität 0.05 0.45* 0.03 0.16** 0.14*
Verheiratet (0/1) 0.13 0.04 – 0.19** 0.13 0.10
Abitur 0.08** 0.29* – 2.11** 0.24** – 0.06
... * In(Alter) 0.65**
... * Frau (0/1) 0.03
Erfolgreicher Abschluss (0/1) 0.14** 0.56* – 0.30** – 0.003
Umzug auf Kreisebene – 1.04** 0.01 – 0.13**
Umzug auf Regionalebene 0.09* – 2.59** – 0.07 – 0.04
ln(Größe des Unternehmens) 0.23** 0.13* – 0.01 – 0.08** 0.20*
Weniger als 50 Angestellte 0.11 0.01 0.34** – 0.14* 0.14*
Mehr als 500 Angestellte 0.18** 0.25* – 0.07** – 0.04 – 0.03
Handwerk (0/1) – 0.07 0.002 – 0.02 – 0.15 – 0.03
Jahr 1994 – 0.001 – 0.15** 0.02 0.06 0.02
Jahr 1995 – 0.13** 0.16* – 0.01 – 0.03 0.18*
Jahr 1996 – 0.13** 0.43* – 0.04* – 0.07 0.09*
ln(EMLOHN) 3.12*
ln(MLOHN) 0.31** 0.12 – 0.58** 2.61*
ln(Dauer der Ausbildung) 0.14** 0.12* – 0.03**
0.33** 0.30** 0.06 0.10*  ···.wi
– 0.82** 0.75** – 0.40** 0.41*  ···.we
3.63** 3.00* – 0.72**  ···.wi 
– 1.49** – 1.61** – 6.61**  ···.we
Tabelle 9: Schätzergebnisse der Präferenzbestimmenden Prozesse der ehemaligen Auszubildenden am Übergang
in den Arbeitsmarkt
** = signifikant auf dem 5 Prozent-Niveau; * = signifikant auf dem 1 Prozent-Niveau. Die Modelle beinhalten zusätzlich Branchen- sowie Regionalin-
dikatoren des ausbildenden Unternehmens (LM) sowie des Unternehmens bei der ersten Arbeit (ST, OF, CDD, JC). Die Größe (des Unternehmens) ist
definiert als die Anzahl der Beschäftigten im jeweiligen Jahr.
logL = –78022,98,  2 (40) = 1791,83, N = 107417.haben,  die  verheiratet  sind,  sowie  diejenigen,  die  ihre
Ausbildung in einem großen Unternehmen gemacht ha-
ben.
(iii) Ältere sowie weibliche Ausbildungsabgänger haben
eine  erhöhte  Neigung,  nach  der Ausbildung  direkt  das
Unternehmen zu wechseln.
Zudem beobachten wir eine starke Variation der Entschei-
dung nach Branchen. Bis auf Ostfriesland stellen wir kei-
ne Variation bezüglich der wirtschaftlichen Region fest,
in welcher der ehemalige Auszubildende seine erste Stel-
le antritt.
Wahrscheinlichkeit, ein attraktives Lohnangebot zu erhal-
ten (OF)
Ein  erfolgreicher  Ausbildungsabschluss,  das  interne
Lohnangebot sowie die Tatsache, deutsch und/oder weib-
lich zu sein, haben einen positiven Einfluss auf die Wahr-
scheinlichkeit, am Ende der Ausbildung ein hinreichend
attraktives Lohnangebot zu erhalten. Es bleibt zu vermer-
ken, dass ein erhöhtes externes Lohnangebot die Tendenz
des Ausbildungsabgängers erhöht, auf dem offenen Ar-
beitsmarkt nach anderen Angeboten zu suchen, und ver-
mindert damit die Attraktivität der Lohnangebote, die ihm
zum Zeitpunkt seiner Entscheidung vorliegen. Die Wahr-
scheinlichkeit, ein attraktives Lohnangebot zu erhalten,
ist zudem stark von der Branche und der Wirtschaftsre-
gion abhängig. So stellen wir eine erhöhte Wahrschein-
lichkeit für das Rhein/Main-Gebiet, das Ruhrgebiet, den
„hohen Norden“, Ostfriesland und Südbaden fest.
Ausbildungsabgänger, welche am Ende ihrer Ausbildung
kein hinreichend attraktives Angebot erhalten haben, er-
fahren Lohneinbußen ( of,wi < 0), insofern sie auf der Su-
che nach ihren ersten Arbeitsplatz den offenen Arbeits-
markt durchquert haben.
Entscheidung, den Beruf zu wechseln (JC)
Einen beträchtlichen Einfluss auf die Entscheidung, zum
Ende der Ausbildung den Beruf zu wechseln, übt der er-
wartete (Median-)lohn des neuen Berufes aus. Ein höhe-
rer Lohn in diesem Beruf erhöht stark die Bereitschaft der
Ausbildungsabgänger, nicht den erlernten Beruf auszuü-
ben.  Die  Berufswechsler,  die  bei  ihrem  ausbildenden
Unternehmen  verbleiben,  haben  dadurch  Lohnvorteile,
allerdings in geringerem Maße wie diejenigen, die den
Berufswechsel  zugleich  mit  einem  direkten  Unterneh-
menswechsel verbinden ( jc,we >   jc,wi  > 0). Wir beo-
bachten zudem im Dienstleistungssektor, sowie in Grenz-
und wirtschaftlich benachteiligten Regionen eine stärkere
Bereitschaft, den Beruf zu wechseln.
Entscheidung, den Arbeitsmarkt zu verlassen (LM)
Ceteris paribus haben Ausbildungsabgänger mit Abitur
sowie sehr mobile (Umzug auf Regionalebene) eine hö-
here  Tendenz,  den  Arbeitsmarkt  nach  der  Ausbildung
ganz zu verlassen.27 Diese Tendenz nimmt jedoch mit zu-
nehmendem Alter leicht ab. Obwohl wir hier keine Varia-
tion bezüglich der Branche des ausbildenden Unterneh-
mens feststellen, finden wir eine beträchtliche Variation
hinsichtlich der Wirtschaftsregionen, in welcher die Aus-
bildung stattfand. So beobachten wir eine höhere Ten-
denz, den Arbeitsmarkt zu verlassen, bei Jugendlichen,
die in wirtschaftlich starken Regionen ausgebildet wur-
den  (Südbaden,  München,  Rhein/Main).  Abiturienten
scheinen  verstärkt  nach  der  Lehre  einen  Hochschulab-
schluss anzustreben.
Wahrscheinlichkeit einen unbefristeten Vertrag zu erhalten
(CDD)
Abiturienten und jüngere Ausbildungsabgänger akzeptie-
ren leichter einen befristeten Einstiegsarbeitsvertrag. Für
Frauen und ehemalige Lehrlinge mit erfolgreichem Ab-
schluss senkt sich signifikant die Wahrscheinlichkeit, sich
nach der Ausbildung auf einem befristeten Arbeitsplatz
wiederzufinden. Während  ein  befristeter Arbeitsvertrag
im ehemals ausbildenden Unternehmen keinen Einfluss
auf die Höhe des internen Lohnangebotes hat, verlieren
Berufsanfänger, die einen befristeten Arbeitsvertrag in ei-
nem anderen Unternehmen annehmen in dieser Situation
signifikant Geld ( cdd,we < 0). Allgemein sinkt die Wahr-
scheinlichkeit der Annahme befristeter Arbeitverträge in
der produzierenden Industrie, dem Dienstleistungssektor
(nicht-geschäftliche und Finanzdienstleistungen) ebenso
wie in den wirtschaftlich stärkeren Regionen.
Bestimmungsgrößen der Lohnangebote
Tabelle 10 schließlich zeigt die Schätzergebnisse für Be-
stimmungsgrößen der internen und externen Lohnange-
bote. Hier finden wir eine starke Rolle so genannter Sig-
nalvariablen auf die externen wie auch auf die internen
Lohnangebote.  Signalvariablen  messen  die  Bedeutung
des Arbeitsmarktes für die Lohnangebote, da sie Eigen-
schaften des Auszubildenden erfassen, die auf dem offe-
nen Arbeitsmarkt für alle Parteien beobachtbar sind (Bei-
spiele sind ein erfolgreicher Ausbildungsabschluss, Mo-
bilität,  Nationalität, Wirtschaftszweig  des  ausbildenden
Unternehmens und das Abschlussjahr der Ausbildung).
Lohnangebote großer sowie investierender Unternehmen
sind  höher  und  richten  sich  nach  dem  Marktlohn
(MLOHN), externe Lohnangebote orientieren sich auch
mehr am Marklohn als interne Lohnangebote. Während
Frauen  bei  externen  Lohnangeboten  Männern  quasi
gleichgestellt sind, werden sie bei internen Lohnangebo-
ten signifikant diskriminiert.
Hinsichtlich interner Lohnangebote bieten Unternehmen
mit  einer  Handwerkstradition  geringere  Löhne.  Zudem
besitzt die Länge der Ausbildung einen positiven Effekt
auf die Höhe des Lohnangebots. Letzteres spricht für die
Vermittlung von firmenspezifischem Humankapital wäh-
rend der Ausbildung (vergleiche Hypothese H3 oben). 
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27 Dieses Ergebnis ist besonders interessant, weil es im Widerspruch zu
einer reinen Deskription (vgl. Tab. 6) steht, wo wir keinen vergleichbar
deutlichen Unterschied feststellen konnten.Während wir keine Variation der internen Lohnangebote
über  verschiedene  Wirtschaftsregionen  feststellen  kön-
nen, bieten Unternehmen aus wirtschaftlich stärkeren Re-
gionen höhere externe Lohnangebote an.
5 Zusammenfassung
In diesem Papier haben wir den Übergang das Lehrlinge
in den westdeutschen Arbeitsmarkt nach ihrer Ausbildung
analysiert. Zu diesem Zweck verwendeten wir ein multip-
les Wahl- und Selektionsmodell, welches gleichzeitig die
Entscheidungen eines Ausbildungsabgängers abbildet, in
seinem ehemals ausbildenden Unternehmen zu bleiben,
seinen Beruf zu ändern oder den Arbeitsmarkt zu verlas-
sen. Weiterhin wurden simultan das interne sowie das at-
traktivste  externe  Lohnangebote  modelliert,  die  Wahr-
scheinlichkeiten, überhaupt ein Lohnangebot zu erhalten,
bzw. ob dieses einen befristeten oder unbefristeten Erst-
Vertrag zum Inhalt hat. Diese detaillierte Art der Analyse
wurde aufgrund des linked Employer-Employee-Daten-
satzes des IAB (LIAB) möglich. Die hohe Anzahl an indi-
viduellen Beobachtungen garantiert zudem, dass asymp-
totisch robuste Eigenschaften der verwendeten Schätzer
gewährleistet sind.
In unserem Papier haben wir neben einer Reihe von ande-
ren Einflussfaktoren insbesondere drei Hypothesen mit
dem folgenden Ergebnis getestet:
Die Höhe des Lohnangebots spielt in zweierlei Hinsicht
eine Rolle auf die Entscheidung des Ausbildungsabgän-
gers in seinem Ausbildungsunternehmen zu verbleiben:
einerseits über die direkte Höhe des Angebotes, anderer-
seits über die Selbstselektion derjenigen, die durch ihre
Entscheidung in ihrem Unternehmen zu verbleiben, bzw.
in einem Unternehmenswechsel höhere Löhne zu erzie-
len. Eine effiziente Lohnpolitik von ausbildenden Unter-
nehmen,  die  darauf  ausgerichtet  ist,  ihre  ehemaligen
Lehrlinge  nach  der Ausbildung  zu  halten,  (falls  sie  es
wünschen) ist somit möglich.
Mittels der Variablen „Länge der Ausbildung“, welche
durch  Industrieindikatoren  ergänzt  wurde,  konnten  wir
Hinweise dafür finden, dass firmenspezifisches Human-
kapital sowohl bei der Entscheidung des Unternehmens,
ein Lohnangebot zu machen, als auch bei der Höhe dieses
Lohnangebotes eine lohnerhöhende Rolle spielt.
Auch unter Berücksichtigung des firmenspezifischen Hu-
mankapitals  und  anderer  Arbeitsplatz-  und  Individual-
merkmale konnten wir keine Hinweise auf Lohnkompres-
sion  rein  aufgrund  von  Marktmacht  des  ausbildenden
Unternehmens finden. Ausgenommen sind Ausbildungs-
abgänger, die direkt nach ihrer Ausbildung über kein hin-
reichend  attraktives  Arbeitsplatzangebot  verfügen  und
daher auf dem offenen Arbeitsmarkt nach einem externen
Erstangebot suchen müssen. Wir konstatieren daher, dass
eine Lehrlingsausbildung in Deutschland ein so starkes
Signal  darstellt,  dass  es  für  ausbildende  Unternehmen
nicht attraktiv ist – falls sie mit externen Lohnangeboten
für die guten Kandidaten mithalten wollen – Lohnkom-
pression zu betreiben.
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